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Resumen y Abstract V 
 
Resumen 
 
El presente trabajo desarrolla un estudio del proceso de concurso ordinario para proveer 
cargos de la Carrera Profesoral Universitaria en cinco Facultades de la Universidad 
Nacional de Colombia, entre los años 2007 y 2009, que presenta como resultados un 
análisis de la estructura de gobierno del concurso, un cambio en el contrato social entre 
la Universidad y los docentes, una estrategia evolutiva que se fortalece en procesos de 
aprendizaje, al igual que la identificación de dos patrones estratégicos de relación entre 
los perfiles de los docentes que se han retirado y los perfiles de quienes han ingresado 
(diferenciación y diversificación), y finalmente, las percepciones de docentes retirados 
que estuvieron vinculados bajo las condiciones estatutarias que sirven de marco a los 
concursos estudiados, que sugieren un rediseño del proceso de seguimiento y 
acompañamiento a los docentes nuevos. 
 
 
Palabras clave: Selección de profesores, Estrategia, Gobernanza, Contrato social. 
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Case Study of the regular contest to provide 
professor vacancies at the National University of 
Colombia, in terms of government structure and 
strategy formation, from 2007 to 2009  
 
Abstract 
 
This document develops a study of the regular contest to provide professor vacancies in 
five schools of the National University of Colombia, from 2007 to 2009. Its results are an 
analysis of the contest government structure, the evidence of a social contract change 
between the University and the professors, an evolutionary process of strategy based on 
learning processes, the identification of two strategy models (differentiation and 
diversification) of comparison between new faculty profiles and retired faculty profiles, 
and finally, retired faculty perceptions of the selection process. 
 
Keywords: Professor selection, Strategy, Governance, Social contract.
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 Introducción 
Con la expedición del Acuerdo No. 011 de marzo 12 de 2005, el Consejo Superior 
Universitario de la Universidad Nacional de Colombia, en desarrollo del principio 
constitucional de autonomía universitaria consagrado en el artículo 69de la Constitución 
Política y en uso de sus atribuciones legales1, adoptó el Estatuto General de la 
Universidad Nacional de Colombia. Este acto administrativo consolidó, entre otros 
aspectos, el régimen de autonomía y de gobierno, la descripción de los estamentos de 
personal universitario, y los niveles de dirección y organización, de la Universidad. 
Posteriormente, mediante el Acuerdo No. 016 de 2005, el Consejo Superior Universitario 
estableció el Estatuto de Personal Académico, considerando que la Universidad debe 
garantizar la excelencia en los niveles de formación y desempeño de su personal 
académico. 
 
El objetivo del Estatuto de Personal Académico es dotar a la Universidad de un 
instrumento para la selección, incorporación, promoción, desvinculación y manejo de 
otras situaciones administrativas del personal académico, que contribuyan a obtener para 
éste, niveles de excelencia en su formación y producción académica. Esta normatividad 
entró en vigencia en el mes de mayo del año 2005, y se aplica al personal vinculado a 
partir de esa fecha. Como se puede apreciar a partir de este objetivo, dentro de los 
procesos para los cuales se establecieron disposiciones reglamentarias, se encuentran la 
selección y la incorporación del personal académico, que incluye a los profesores de 
carrera. En relación con lo anterior, el artículo 8 del mencionado acuerdo establece que 
las formas de ingreso a la planta de personal académico de carrera, son el concurso 
abierto y público, el cual podrá ser ordinario o especial, y el reingreso. En términos 
generales, el concurso ordinario es convocado por el Rector o su delegado, previa 
recomendación del Consejo de Facultad y a solicitud de una Unidad Académica Básica 
                                               
 
1
 En especial las conferidas en los artículos 3 y 12 literal b) del Decreto Extraordinario 1210 de 
1993 
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(escuelas, departamentos e institutos), y todo el proceso está bajo la coordinación de la 
Vicerrectoría General. La realización de concursos especiales está sujeta a aprobación 
del Consejo Superior Universitario, por razones estratégicas de política académica. 
 
Dentro de los factores que afectan el desarrollo de los concursos ordinarios bajo las 
disposiciones reglamentarias del Acuerdo 016 de 2005, se encuentra el tipo de 
dedicación de la vinculación, que incluye la dedicación exclusiva equivalente a 44 horas 
semanales y la dedicación cátedra, de hasta21 horas semanales. Esto requiere particular 
interés, debido a que en el anterior Estatuto, el Acuerdo No. 035 de 2002, se incluía 
además de estas dos, la dedicación de tiempo completo, que equivale a 40 horas a la 
semana, y que a diferencia de la dedicación exclusiva, no es incompatible con la 
realización de actividades de enseñanza o investigación, con el ejercicio de cargos 
administrativos o actividades de asesoría en otras instituciones2. Adicionalmente, se 
debe destacar que de acuerdo con lo establecido en el Acuerdo 016, la función de los 
docentes en dedicación exclusiva está relacionada con la docencia, la investigación y 
eventualmente la extensión, es decir, con las tres áreas misionales de la Universidad, 
mientras que la función de los docentes de cátedra estaba relacionada principalmente 
con la docencia, la formación en el ejercicio profesional o la extensión. En la dedicación 
exclusiva se propende por la vinculación de docentes con nivel de formación de 
doctorado. 
 
Un segundo factor que incide sobre el desarrollo de los concursos ordinarios, de acuerdo 
con la normatividad vigente desde el año 2005, es que son convocados por la Rectoría y 
coordinados por la Vicerrectoría General a través de la Coordinación Nacional del 
Concurso Docente, lo cual difiere de los concursos anteriores, para los cuales no existía 
una instancia a nivel nacional que ejerciera esta función. No obstante, en cada Facultad, 
Instituto de Investigación de Sede o Nacional y Sede de Presencia Nacional, existe una 
Coordinación que tiene bajo su responsabilidad el desarrollo del concurso en cada 
unidad académica. Finalmente, otro factor a considerar es la actualización anual del acto 
                                               
 
2
Existen algunas excepciones a la dedicación exclusiva, como lo son las actividades realizadas en 
desarrollo de convenios o contratos de la Universidad, actividades desarrolladas durante el Año 
Sabático, siempre y cuando guarden relación con el plan de trabajo aprobado por el Consejo de 
Facultad, y la participación como par académico, jurado o evaluador de la productividad 
académica. 
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administrativo que expide la reglamentación de los concursos ordinarios, que se adelanta 
con el propósito de mejorar la gestión académico-administrativa de la Universidad y 
garantizar la adecuada provisión de los cargos vacantes. En conclusión, estos factores 
aportarán a la intención del presente trabajo, que consiste evaluar desde las perspectivas 
de la estructura de gobierno y la formación de la estrategia, el proceso de concurso 
ordinario para proveer cargos de la Carrera Profesoral Universitaria en la Universidad 
Nacional de Colombia, entre los años 2007 y 2009. 
 
En el ámbito internacional los procesos de selección que tienen por objetivo la 
vinculación de docentes varían entre países. La experiencia italiana descrita por Natura 
para el año 2009 implicaba un comité de selección conformado por cinco personas, 
encargado de supervisar cada nombramiento. Sin embargo, la Universidad convocante 
sólo puede designar uno de los integrantes del comité, mientras los otros cuatro se 
seleccionan al azar de una lista de doce personas elegidas por votación de la comunidad 
científica. El anterior sistema de concursos ofrecía un mayor control a las Universidades 
sobre el proceso de selección, situación que en algunas ocasiones permitía realizar 
nombramientos basados en conveniencia política local y no en el mérito. De otra parte, el 
gobierno Irlandés ha enfocado esfuerzos en vincular profesores formados en el 
extranjero, independientemente de que sean o no irlandeses. (Marx et al. 2002). El 
mismo documento señala que un estudio de la fundación alemana de la ciencia asegura 
que, debido a las escalas salariales, existe una tendencia de los profesores de países 
europeos del este, a emigrar a los países que conforman la Europa occidental, y de 
profesores talentosos de esta última, hacia los Estados Unidos. 
 
El análisis de los sistemas de evaluación y selección de los docentes universitarios en los 
países que ocupan los diez primeros puestos del ranking académico mundial elaborado 
por el Institute of Higher Education, ofrecido por Sierra, et al. (2008), concluye que 
existen dos tipos de sistemas de evaluación: los centralizados que dependen del 
gobierno central, siendo éste quien regula y dicta las normas del proceso de selección 
(Alemania, Italia, Francia y China) y sistemas no centralizados que no dependen del 
gobierno central del país, siendo cada universidad la que dicta y gestiona su propio 
sistema (Estados Unidos, Reino Unido, Japón, Canadá, Australia y Holanda). Los autores 
señalan que estas dos categorías son de gran importancia, ya que en el caso del 
segundo grupo se puede establecer un sistema de acuerdo con los intereses propios de 
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la universidad, en el que se destacan aquellos criterios y procesos que resulten más 
acordes con su política. En relación con los factores de evaluación de los candidatos a 
cargos docentes, se aprecia unanimidad en tres aspectos: desempeño docente, 
investigación y actividades de gestión/servicios. Finalmente, se afirma que al parecer el 
sistema no centralizado podría tener una influencia positiva en la productividad de las 
universidades, no sin advertir que dentro de la evaluación de la calidad de una 
universidad se deben tener en cuenta otros aspectos, como la enseñanza y la gestión. 
 
Dejando un poco de lado el ámbito internacional, y de acuerdo con lo plasmado en el 
documento del Plan Global de Desarrollo 2007-2009, la Universidad Nacional de 
Colombia busca consolidarse como una institución de educación superior de alta calidad, 
que brinde bienestar a toda su comunidad, que sea líder en investigación y que trabaje 
con toda la sociedad por el desarrollo del país. En términos generales, este plan de 
desarrollo se fundamentó en la visión institucional al año 2017 que se estructura a partir 
del fomento del desarrollo académico, con el propósito de posicionar a la Universidad 
Nacional de Colombia como una de las mejores universidades de América Latina; para lo 
cual reconoce que además de contar con recursos de inversión, funcionamiento e 
infraestructura, se requiere la optimización de la gestión del talento humano, entendido 
este último como el principal capital de la Institución. 
 
Ahora bien, dentro de las políticas y elementos estratégicos establecidos para lograr los 
objetivos propuestos para el periodo 2007-2009, en el marco del desarrollo institucional 
se promovió el modelo multisedes que se cimienta en fortalecimiento de una gestión local 
que responda adecuadamente a las demandas regionales, situación que representa un 
reto para la definición de una estructura de gobierno y la formación de estrategia, a nivel 
nacional. La Universidad Nacional de Colombia cuenta con ocho sedes. Cuatro sedes 
andinas en las ciudades de Bogotá, Medellín, Manizales y Palmira, y cuatro Sedes de 
Presencia Nacional en Leticia, Arauca, San Andrés y Tumaco. La implementación del 
modelo multisedes tiene por objetivo potenciar las fortalezas de cada una de las sedes y 
articularlas con las necesidades regionales. 
 
Este modelo se estructura a partir de cinco elementos estratégicos: el diseño 
institucional, la reorientación administrativa, la cualificación de la planta docente y 
administrativa, las sedes de presencia nacional y el reconocimiento institucional. El 
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elemento de cualificación de la planta docente y administrativa involucra el ingreso de 
docentes con las más altas calidades académicas, y de esta manera evidencia la 
importancia de la gestión del talento humano, particularmente en lo relacionado con el 
proceso de vinculación de los profesores de carrera. Frente a esta situación surgiría la 
importancia de efectuar un diagnóstico de los concursos ordinarios docentes en algunas 
facultades a nivel nacional, como componente estratégico de la cualificación de la planta 
docente. 
 
A partir de la identificación inicial de tres factores que afectan en desarrollo de los 
concursos docentes ordinarios (dedicaciones, estructura de gobierno y directrices 
generales), y en el contexto del modelo multisedes, el objetivo general del presente 
trabajo es desarrollar un estudio de casos del proceso de concurso ordinario para 
proveer cargos de la Carrera Profesoral Universitaria en la Universidad Nacional de 
Colombia, en términos de estructura de gobierno y formación de la estrategia, entre los 
años 2007 y 2009. Este objetivo se consolida a partir de los siguientes objetivos 
específicos: 
 
 Efectuar un diagnóstico del concurso ordinario para proveer cargos de la Carrera 
Profesoral Universitaria en la Universidad Nacional de Colombia en cinco facultades, 
con base en los procesos realizados entre los años 2007 y 2009. 
 
 Reconocer, en términos de estructura de gobierno, el desempeño del concurso 
ordinario para proveer cargos de la Carrera Profesoral Universitaria en los casos 
seleccionados. 
 
 Identificar y describir la existencia de patrones estratégicos de relación entre los 
perfiles de los docentes que se han retirado de la Universidad, y los perfiles de los 
docentes que han ingresado a través de concurso ordinario, en el periodo 2007-
2009. 
 
 Evaluar las percepciones de docentes retirados que estuvieron vinculados bajo las 
condiciones estatutarias que sirven de marco a los concursos estudiados en el 
presente trabajo. 
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1. Marco Teórico 
 
1.1 Teoría de Costos de Transacción (TCT), Contratos y 
Derechos de Propiedad 
 
La Teoría de Costos de Transacción TCT busca identificar las fuentes de costos de 
transacción, es decir, las características de la transacción que hacen que el intercambio 
sea problemático o costoso, y especificar el mecanismo de gobierno que permita 
coordinar de la manera más eficiente la transacción, con el objetivo de economizar 
costos. Una transacción es la transferencia de bienes y servicios a lo largo de una 
frontera organizacional, e involucra la noción de intercambio como la de contrato. El 
contrato, como objeto central de estudio de la TCT, supone una promesa de desempeño 
porque una parte realiza una inversión y el retorno depende del comportamiento de la 
otra parte en el futuro. Existen costos asociados a la búsqueda de personas o de bienes, 
a la medición de atributos, así como a los derechos de la transferencia y a la negociación 
de los términos del acuerdo. (Salgado, 2003). En síntesis la TCT observa a la 
organización como una estructura de gobierno. 
 
Según Williamson (1988) la TCT se centra en los costos de: (1) costos de adaptación 
inadecuada en los que se incurre cuando las transacciones se desalinean, (2) costos de 
regateo cuando se hacen esfuerzos bilaterales para corregir la alineación, (3) costos de 
establecimiento y funcionamiento asociados con las estructuras de gobernanza hacia las 
cuales se remiten las disputas, y (4) los costos de obligación al efectuar compromisos. 
De estos cuatro niveles, reducir los costos de adaptación inadecuada a través de una 
estructura de gobierno sensata es la orientación distintiva de la TCT. Las estructuras de 
gobierno con mayor reconocimiento y desempeño mitigan los riesgos y facilitan la 
adaptación. 
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Williamson (citado por Salgado, 2003) define tres formas de gobierno: la de mercado, la 
jerárquica (organización) y una opción que reúne a las dos anteriores. La jerarquía está 
caracterizada por la cooperación, por controles administrativos, y por la ausencia de una 
ley contractual. En el mercado las partes son autónomas y con una mayor intensidad de 
incentivos. Las estructuras de gobierno se pueden organizar para economizar costos de 
transacción y ser más eficientes que los mercados para ciertas transacciones. En 
palabras de Lara (2008), si existe la empresa es porque en ciertas funciones resulta 
superior que el mercado. La organización de la empresa, permite la coordinación y la 
toma de decisiones, en un tiempo más corto y eficiente que el mercado. Las empresas 
emergen y suplantan al mercado sólo cuando demuestran ser superiores a éste en las 
tareas de coordinación y motivación. 
 
1.2 Gobernanza 
 
Desde su origen el concepto de gobernanza se ha enfocado en que la dirección de la 
sociedad trasciende la acción gubernamental, puesto que los gobiernos para reconstruir 
la posibilidad de que sus sociedades no entraran en decadencia y alcanzaran sus metas 
en el campo económico y social, han tenido que integrar a su deliberación y acción a 
agentes económicos y sociales independientes. Así varias políticas y sociales y servicios 
públicos han comenzado a llevarse a cabo mediante formas que no son exclusivamente 
gubernamentales, burocráticas, sino que incorporan mecanismos de mercado y 
participación de la sociedad. (Aguilar, 2008) 
 
De acuerdo con Birnbaum citado por Harman (2007), la mejor gobernanza es invisible. Si 
una institución consume una cantidad excesiva de tiempo y energía en asuntos 
relacionados con la gobernanza, sanciones o procesos para asegurar el cumplimiento, 
esto representa una señal de que la institución no está operando bien. 
 
La mirada corporativa de Tirole (2001) concibe la gobernanza desde el punto de vista 
económico y legal, como la defensa de los intereses de los accionistas, y destaca que la 
mirada de los economistas clásicos desde Smith hasta Berle & Means se encaminaba 
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hacia la separación entre la propiedad y el control. Producto de sus consideraciones, el 
autor propone una definición de gobernanza corporativa como el diseño institucional que 
induce u obliga a la administración a internalizar el bienestar de los afectados por la 
actividad de la organización. Ahora bien, específicamente en el contexto de las 
instituciones de educación superior, Trakman (2008) considera que adaptar nuevas 
estructuras de gobernanza en las universidades requiere un compromiso para identificar 
lo que la institución fue, lo que es, y en lo que se puede convertir. Por lo general dicha 
adaptación debería ser realizada en el marco de un ejercicio de planeación estratégica 
que incluya preparar a las partes interesadas (stakeholders) para el cambio prospectivo. 
 
De otra parte, un estudio realizado por Kayrooz y Preston (2002) en el contexto del 
sistema de educación superior australiano, reveló que los académicos están 
experimentando varias condiciones que debilitan la libertad de cátedra, dentro de las que 
se encuentran, el aumento de trabajo por cuenta de la calidad, presión para elegir temas 
de investigación “seguros”, la erosión del capital intelectual y de los estándares del 
desempeño estudiantil y finalmente, un incremento de la gobernanza corporativa. 
 
1.3 Estrategia 
 
Una aproximación al concepto de estrategia parte de la revisión de los enfoques 
racionalista y adaptativo. Montoya (2010) aprecia el enfoque racionalista desde las 
escuelas de planeamiento, diseño y posicionamiento, que consideran la estrategia como 
una “conducta” de la firma que conduce a un determinado desempeño, mediante la 
secuencia de ordenamiento causal Estructura – Conducta – Desempeño, con las 
nociones de firma invariable que opera en un escenario del modelo económico 
tradicional, y con enfoque hacia el equilibrio. De otra parte, el enfoque adaptativo se 
apoya en el estructural – funcionalismo, que sugiere que los elementos de una estructura 
social interactúan entre si y cumplen la función de mantener o desarrollar el sistema que 
conforman. El autor presenta una descripción detallada de ambos enfoques, construida a 
partir de las reflexiones de destacados autores. De esta manera, el enfoque racionalista 
incluiría la formulación de objetivos o metas y las principales políticas y planes para el 
logro de las metas, así como la obtención de una posición competitiva. En este enfoque 
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la estrategia se identifica con un plan, diseño o posición, en una firma de estructura 
rígida, con comportamiento predecible en situaciones idénticas de relación con el 
entorno. De otra parte, el enfoque adaptativo sugiere el análisis de largo plazo de las 
maneras de adaptación de la firma frente a las variaciones del entorno, y concibe a la 
organización como un sistema abierto que cuenta con una estructura rígida expuesta a 
intercambio con el medio. Al avanzar en su revisión conceptual, Montoya presenta las 
consideraciones de Mintzberg que parten de la concepción de la estrategia como un 
patrón en un flujo de decisiones. 
 
La formación de estrategia puede ser vista como la interacción entre dos fuerzas 
representadas por el ambiente dinámico y el momento burocrático, mediadas por el 
liderazgo. A partir de esta definición Mintzberg (1978), presenta la necesidad de 
desarrollar ampliamente el concepto de estrategia, el cual generalmente involucra un 
conjunto consciente y deliberado de orientaciones que determinan decisiones hacia el 
futuro. A juicio de Montoya (2010), casi toda la literatura acude a la estrategia como un 
plan, y considera dos lados de la formación de estrategia, sugeridos por Mintzberg, las 
estrategias intencionadas, orientaciones y guías reflexionadas y pretendidas ex –ante, 
así como estrategias evolucionadas o consistencias reconocidas ex –post en el 
comportamiento decisional (ajustar y revisar metas). 
 
Existen dos tipos de estrategia, las intencionadas y las realizadas. Dentro del segundo 
tipo se encuentran las estrategias deliberadas que son estrategias intencionadas que 
resultan realizadas; las estrategias no realizadas que son intencionadas que no llegan a 
realizarse, y las estrategias emergentes conformadas por las estrategias que no fueron 
intencionadas, o que son producto de estrategias no realizadas que fueron desplazadas, 
o que se constituyen en un patrón que surge de revisar las estrategias, cuando se 
presenta la emergencia de consecuencias no intencionadas. El problema crítico para 
Mintzberg se centra en la intencionalidad de la estrategia, como categoría para analizar 
patrones en los flujos de decisiones. En resumen, una propuesta llamativa por parte de 
Mintzberg y sus colaboradores, es que la formación de la estrategia puede estudiarse 
como un continuo o quizás un ciclo entre estrategias deliberadas y emergentes. 
(Montoya, 2010). 
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Ahora bien, más allá de la revisión de los enfoques racionalista y adaptativo, Montoya 
propone la definición de los puntos de debate entre dichos enfoques y el trabajo de 
Mintzberg y sus colaboradores. Esta definición para el contexto del enfoque racionalista 
reconoce que: 
 
1. Las organizaciones planean cuando poseen estrategias intencionadas. Es decir, 
no planean las estrategias, y sus ejercicios de planeación son más de atenuación 
o amplificación de las consecuencias de estas estrategias previas intencionadas. 
2. La planeación funciona como programación de una estrategia dada más que la 
formulación de una nueva. 
3. La planeación reemplaza la iniciativa emprendedora como un resultado inevitable 
en las organizaciones de mayor tamaño y con estructura más formalizada. 
 
En cuanto al enfoque adaptativo, el autor enumera los siguientes puntos de debate: 
 
1. La formación de estrategia puede ser vista como una interacción entre un 
ambiente dinámico y el momentum burocrático, mediada por el liderazgo. 
2. La formación de estrategia sobre periodos de tiempo parece seguir regularidades 
diferenciadas que pueden verse como vitales para el entendimiento del proceso. 
3. El estudio de la interacción entre estrategias realizadas e intencionadas puede 
conducir al corazón del complejo proceso organizacional. 
4. La estrategia puede ser vista como el conjunto de comportamientos consistentes 
por los que la organización establece para un tiempo su lugar en su ambiente, y el 
cambio estratégico puede ser visto como la respuesta de la organización a 
cambios ambientales, delimitada por el sistema operativo (momentum 
burocrático) y con una velocidad de implementación definida por los líderes. 
 
Mintzberg concluye que la formación de estrategia es irregular y que en ella se evidencia 
la posibilidad de adopción de dos opciones (modelos) a seguir. El primero lo define como 
el ciclo de vida global de la estrategia (concepción, desarrollo, decaimiento y 
terminación), y el segundo es la presencia de cambios periódicos a lo largo del ciclo de 
vida. Producto de la naturaleza cambiante del entorno, a pesar de lo acertada que pueda 
resultar la implementación de una estrategia en determinado momento, eventualmente 
un nuevo ciclo de cambio se debe iniciar. El liderazgo se centra en concentrar la 
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perturbación en un periodo específico de tiempo y luego dejar a la burocracia a su suerte 
para consolidar el cambio. Pero mientras la burocracia se deja a su suerte, el entorno 
sigue cambiando de forma que no importa que tan bien se escoja la estrategia, 
eventualmente un nuevo ciclo de cambio será iniciado. 
 
La propuesta de Mintzberg conduce a pensar en el problema de una estrategia evolutiva 
que se redefine a partir de la retroalimentación, mediante mecanismos de 
retroalimentación de aprendizajes por ensayo y error, pero también sobre el aprendizaje 
basado en representaciones anticipadas. Como conclusiones del análisis realizado por 
Montoya se reconocen nuevas posibilidades, que enriquezcan el campo de la dirección 
estratégica, y permitan a los investigadores acceder a nuevas facultades para su 
investigación en las organizaciones, así: 
 
a. Asociar el concepto de estrategia con un patrón de decisiones, posibilita vincular 
la agenda de investigación de la estrategia de agentes y organizaciones con 
aportaciones de disciplinas sistémicas, con foco en las relaciones entre agentes y 
organizaciones y los patrones en los mismos. 
b. La investigación en la formación de la estrategia posibilita conectar procesos de 
aprendizaje, adaptación, y vinculación de recursos, que hasta el momento tienden 
a permanecer aislados. 
c. La posibilidad de existencia de patrones permite un marco de análisis más 
completo para comprender si los procesos adaptativos son en realidad conexos o 
inconexos. 
d. La existencia de un continuum entre estrategias deliberadas y emergentes resulta 
promisorio para introducir novedades en las variaciones de la estrategia. 
e. Los ciclos de cambio explorados por Mintzberg y colaboradores, muestran 
instantáneas de un sistema de cambio y posible ruta evolutiva de las 
organizaciones. Su indicación de episodios y eventos de cambio, es una 
identificación temprana de sucesos que pueden acumularse y generar procesos 
de histéresis y cambios cualitativos. 
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1.4 Cultura organizacional 
 
Bauzá & Cano (2010) acotan el concepto de cultura organizacional como una cualidad a 
partir de sus rasgos constituyentes (comportamientos, valores y creencias), que tienen un 
papel significativo en la interacción entre sus miembros, que puede aprenderse 
evolucionar y ser cambiada si llega a entenderse la dinámica de su proceso de formación 
y desarrollo, dado desde lo interno de la organización y en su interacción con el entorno. 
 
Los autores aseguran dentro de su estudio en el contexto universitario cubano, que en un 
proceso de perfeccionamiento continuo que permita ganar en calidad de la gestión de los 
procesos universitarios, resulta imprescindible conseguir una adecuada formación y 
desarrollo de la cultura organizacional que deberá, en consecuencia, ser ajustada a 
través del propio proceso de gestión de ésta. 
 
Para Vargas (2007) los valores fundamentales que caracterizan una cultura 
organizacional, influencian todas las actividades y áreas de la vida de cualquier 
organización. La cultura de una organización incide en la efectividad de dicha 
organización. La cultura otorga a los individuos una base para definir sus objetivos 
personales y se convierte también en la base que influye en la determinación de las 
metas organizacionales. Todas las organizaciones tienen una cultura que describe su 
forma de hacer las cosas (Mintzberg, 1991), y que se constituye en el poder unificador e 
integrador de los objetivos individuales y de la organización. 
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2. Diseño Metodológico 
 
El presente trabajo se desarrolló mediante una metodología cualitativa, la cual, de 
acuerdo con Galeano (2004), hace especial énfasis en la valoración de lo subjetivo, lo 
vivencial y la interacción entre los sujetos de la investigación. En la perspectiva cualitativa 
el conocimiento es un producto social y su proceso de producción colectivo está 
atravesado e influenciado por los valores, precepciones y significados de los sujetos que 
lo construyen. Otros autores, como Anguera (1995), manifiestan que la metodología 
cualitativa permite una concepción múltiple de la realidad, ya que existen muchas 
realidades que no pueden ser consideradas de forma unitaria, de igual manera, el 
enfoque cualitativo pretende un conocimiento de carácter idiográfico, de descripción de 
casos individuales, sin llegar a abstracciones universales, de ahí que abogue por el 
estudio de casos que luego se compararán con otros, con el fin de hallar regularidades y 
generar redes. 
 
Ahora bien, dentro de la metodología cualitativa de paradigma constructivista, el enfoque 
seleccionado para el presente documento es el de estudio de caso, el cual a juicio de 
Bent (2011) ha sido definido de manera precisa en el diccionario de la lengua inglesa 
Merriam-Webster´s, como el análisis intensivo de una unidad (persona o comunidad) que 
hace énfasis en los factores que se desarrollan en la relación con el entorno. En este 
orden de ideas, Yin (2003) considera que el uso del estudio de caso en la investigación 
resulta un esfuerzo y desafío; y enumera cinco componentes del diseño de una 
investigación que son especialmente importantes: las preguntas, las proposiciones, la(s) 
unidad(es) de análisis, la lógica para vincular la información con las proposiciones y el 
criterio para interpretar los hallazgos. 
 
Por su parte Bent propone el recuento de cinco interpretaciones que considera erróneas 
acerca de la dinámica de estudios de caso, para cada una de las cuales construye una 
forma acertada: 
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Tabla 1 
Interpretaciones acerca de la dinámica de casos (Bent, 2011) 
 
El conocimiento teórico general (independiente del contexto) 
es más valioso que el conocimiento de casos concretos 
(dependiente del contexto). 
El conocimiento de casos concretos es más valioso que la 
búsqueda en vano de teorías predictivas y universales. 
No se puede generalizar sobre las bases de un caso individual, 
por consiguiente el estudio de casos no contribuye al 
desarrollo científico. 
La generalización formal está sobrevalorada como fuente de 
desarrollo científico, y subestimado el estudio individual. 
El estudio de caso resulta más útil para generar hipótesis, 
mientras otros métodos resultan más adecuados para evaluar 
hipótesis y construir teoría. 
El estudio de caso resulta útil para generar y probar hipótesis, 
pero no se limita a este tipo de actividades de investigación. 
El estudio de caso tiende a confirmar las nociones 
preconcebidas del investigador (prejuicio en la verificación). 
En el proceso de aprendizaje el investigador  frecuentemente 
termina desechando las nociones  y teorías preconcebidas, 
situación que se convierte en un elemento central del 
aprendizaje y nuevos desarrollos. 
Resulta difícil resumir y desarrollar proposiciones y teorías 
generales sobre estudios de caso específicos. 
Un buen estudio de caso debe ser presentado de manera 
detallada y en su totalidad. 
 
 
En particular en lo relacionado con la quinta interpretación y su re-elaboración, se 
recomienda que al documentar estudios de caso, el autor opte por contar la historia con 
toda su diversidad y permita que ésta se desenvuelva de manera compleja. 
 
Desde otra perspectiva, Yin destaca dentro de los prejuicios contra la estrategia de 
estudios de caso la confusión de algunas personas entre estudio de caso de apoyo a la 
docencia y el estudio de caso de investigación. En la docencia el material de estudio de 
caso puede ser alterado intencionalmente para demostrar un aspecto específico de 
manera más efectiva. En investigación esta práctica está estrictamente prohibida. El 
estudio de caso es generalizable para proposiciones teóricas y no para poblaciones o 
universos, no representa una muestra, y su objetivo es ampliar y generalizar teorías 
(generalización analítica) y no enumerar frecuencias (generalización estadística). En la 
metodología de estudio de caso se puede optar por el modelo de caso único o el de 
múltiples casos. En este último, cada caso debe ser seleccionado cuidadosamente, ya 
sea para que cuente con resultados similares o de contraste. 
 
Inicialmente se llegó a la conclusión de desarrollar el presente trabajo bajo un modelo 
múltiple de estudio de caso. Con base en la clasificación recopilada por Bent para la 
selección de los casos a estudiar se utilizó la estrategia basada en la orientación de la 
información, que busca maximizar la utilidad de la información de muestras pequeñas y 
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casos específicos. La escogencia de los casos se sustenta en las expectativas acerca de 
su contenido de información. En este marco general, se optó por los casos (Facultades) 
que presentan la máxima variación en cuanto al número de retiros de los docentes que 
estuvieron vinculados bajos las condiciones estatutarias que sirven de marco a los 
concursos estudiados en el presente documento y se consideró la importancia de contar 
con representatividad a nivel nacional (modelo multisedes). Las Facultades que se 
incluyen dentro del presente trabajo son: Ciencias y Ciencias Humanas de la Sede 
Bogotá, Ciencias de la Sede Medellín, Facultad de Ciencias Exactas y Naturales de la 
Sede Manizales, y Facultad de Ingeniería y Administración de la Sede Palmira. 
 
Dentro de los criterios taxonómicos en metodología cualitativa propuestos por Quivy 
(2008), para adelantar los estudios de caso se utilizaron la encuesta por cuestionario y la 
recopilación de datos existentes. La encuesta por cuestionario fue aplicada a los 
docentes retirados, con el propósito de obtener sus percepciones acerca de los 
concursos, la cultura organizacional y las razones que motivaron su desvinculación. 
Adicionalmente, dentro del desarrollo del trabajo se tuvo en cuenta, en lo pertinente, los 
resultados del documento de estudio de la planta docente elaborado por la Vicerrectoría 
Académica de la Universidad (2010), según el cual se evidencia con gran certeza la 
dificultad para hallar una variable institucional que permita comparar la labor docente, 
porque al parecer se requerirían tantas combinaciones de variables como docentes hay 
en la Universidad; las estadísticas e indicadores de la Oficina Nacional de Planeación de 
la Universidad (año 2009), los antecedentes de modificación de las plantas de cargos 
docentes (años 2006 y 2009), la estructura del concurso docente, y los perfiles de 
docentes retirados al igual que los perfiles convocados (2007-2009). 
 
Para asegurar la calidad en la construcción de los casos en tanto su validez y 
confiabilidad, se siguieron las recomendaciones ofrecidas por Yin (2003) a partir de el 
empleo de diversas fuentes de información, identificación de interrelaciones en las 
fuentes consultadas, comparación de estructuras y explicaciones, seguimiento de 
protocolo y consolidación de bases de datos. 
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2.1 Recopilación de datos existentes 
 
Estudio de la Planta Docente de la Vicerrectoría Académica (2010): Este documento se 
presenta como una reflexión que promueva la definición de acciones a seguir frente a la 
complejidad de la planta docente de la Universidad, en otras palabras, es una invitación a 
la consideración del tema para que cada unidad académica identifique cuál es el modelo 
que “mejor” le aplica y, por tanto, cuál es el perfil docente que mejor le corresponde a tal 
o cual modelo.  Dentro de las conclusiones se menciona que la producción académica 
está muy relacionada con la dedicación y el nivel de formación. Los docentes con los 
niveles más altos de producción tienden a ser los profesores en dedicación exclusiva que 
han completado estudios de doctorado, y los de menor producción académica tienden a 
ser los profesores de cátedra o dedicación parcial. 
 
El documento también destaca que las áreas de Ciencias y Ciencias Agropecuarias han 
concentrado su planta docente en profesores de dedicación exclusiva, y en las áreas de 
Artes, Ciencias de la Salud y Ciencias Humanas, Económicas y Sociales parece haber 
una preferencia por otros tipos de dedicación, entre otros las cátedras. El área de 
Ingeniería es un híbrido que mantiene distribuida su planta entre profesores de 
dedicación exclusiva y de cátedra. Finalmente, se concluye que existe una dificultad para 
hallar una variable institucional que permita comparar la labor docente en la Universidad, 
en tanto que al parecer, para explicar la actividad docente se requieren tantas 
combinaciones de variables como docentes hay en la Universidad. 
 
Revista Estadísticas e Indicadores de la Oficina Nacional de Planeación: Para el año 
2009 la Universidad contaba con 2959 docentes de planta a nivel nacional3, distribuidos 
de la siguiente manera: 
 
 
 
 
 
                                               
 
3
 Información con fecha de corte a diciembre de 2009 
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Tabla 2 
Distribución planta docente año 2009 
 
Sede Docentes de planta Participación % 
Bogotá 2002 67,7 
Medellín 560 18,9 
Manizales 263 8,9 
Palmira 109 3,7 
Sedes de Presencia Nacional 25 0,8 
Total 2959 100,00 
 
 
De los 2959 profesores que conformaban la planta, 1248 son docentes en dedicación 
exclusiva, 1040 en dedicación de tiempo completo, y los 671 restantes cuentan con 
dedicaciones parciales (medio tiempo y cátedras). En cuanto a máximo nivel de 
formación, del total de docentes el 31% cuentan con título de doctorado y el 51% con 
maestría. 
 
Antecedentes de modificación de planta docente: El Estatuto General de la Universidad 
Nacional de Colombia (Acuerdo del CSU No. 011 de 2005) establece que es función del 
Consejo Superior Universitario establecer, a propuesta del Rector, un sistema global y 
flexible de plantas de personal académico y administrativo, así como crear, suprimir o 
modificar cargos de acuerdo con dicho sistema y de conformidad con los recursos 
disponibles; al año siguiente este cuerpo colegiado decide delegar en el Rector la 
facultad de aprobar las modificaciones de la planta docente, decisión consagrada en la 
Resolución del CSU No. 108 de 2006. Esta delegación permite que la Rectoría en el 
mismo año, modifique y establezca las plantas de cargos docentes de las Facultades, 
Sedes de Presencia Nacional e Institutos Interfacultades (Resolución 732). 
 
Las plantas de cargos docentes definidas en el año 2006 para las Facultades 
seleccionadas en el presente trabajo se relacionan en el anexo No. 1, al igual que el 
estado en que se encontraban dichas plantas en el año 2009. El año 2006 fue 
seleccionado como punto de referencia teniendo en cuenta que es el año 
inmediatamente anterior al periodo propuesto para consideración en el estudio de casos, 
particularmente con la intención de contar con el referente previo. La información de las 
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plantas de cargos docentes se obtuvo del Sistema de Información Normativa, 
Jurisprudencial y de Conceptos de la Universidad Nacional de Colombia, disponible en la 
página Web http://www.legal.unal.edu.co/sisjurun/portal/home.jsp y de la Dirección 
Nacional de Personal. 
 
Comparativo entre Perfiles de docentes retirados y Perfiles convocados: Para realizar el 
comparativo entre perfiles se consolidó la información proveniente de las siguientes 
fuentes: Sistema de Información Normativa, Jurisprudencial y de Conceptos de la 
Universidad Nacional de Colombia, Coordinación Nacional del Concurso Docente, 
Dirección Nacional de Personal, CVLAC (Currículum Vitae Latinoamericano y del Caribe) 
a través de Colciencias y Web Docente – UN.  El comparativo se efectuó entre los 
perfiles convocados a concurso docente en el periodo comprendido entre los años 2007 y 
2009, y los perfiles de los docentes que se retiraron del servicio en el año 
inmediatamente anterior a cada concurso. Lo anterior con el propósito de evidenciar 
similitudes entre los perfiles “vacantes” y los perfiles convocados. Esta información se 
analiza con el propósito de lograr un acercamiento al comportamiento de las Facultades 
frente a sus necesidades académicas internas. El anexo No. 3 permite contrastar los 
perfiles, clasificados por Facultad, dedicación, año y unidad académica. 
 
Concursos docentes: Con base en las disposiciones del Estatuto de Personal 
Académico, la Rectoría en el año 2006 estableció la reglamentación de los concursos 
ordinarios para la provisión de cargos docentes de la Carrera Profesoral Universitaria en 
dedicación cátedra y exclusiva, que ha venido siendo modificada anualmente, con el 
propósito de garantizar mayor eficiencia en la gestión académico-administrativa. Dentro 
del desarrollo del presente trabajo se comparó cada uno de los actos administrativos 
emitidos con el acto administrativo que lo remplazó, con el fin de identificar los cambios 
en la estructura de gobierno del concurso y la evolución de la estrategia. 
 
2.2 Encuesta 
 
La encuesta compuesta por un cuestionario de tres preguntas fue enviada a través de 
correo electrónico a diecisiete (17) docentes que se vincularon a la Universidad bajo las 
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disposiciones reglamentarias del Acuerdo del CSU No. 016 de 2005y que posteriormente 
se retiraron del servicio. Vale la pena aclarar que de este grupo se excluyeron los 
docentes que fueron retirados del servicio porque no aprobaron el periodo de prueba. 
Adicionalmente conviene mencionar dos casos particulares dentro del grupo de los 17 
docentes, el primero corresponde a un profesor que ingresó a la Universidad con el 
Acuerdo del CSU No. 035 de 2002, y posteriormente se acogió al Acuerdo 016. Un 
segundo docente se retiró del servicio en el año 2007, y en la actualidad se encuentra 
nuevamente vinculado. El objetivo general de la encuesta es conocer la percepción de 
los docentes retirados frente a su vinculación con la Universidad y la cultura 
organizacional percibida, lo anterior mediante la identificación de las razones que 
motivaron su participación en el concurso, el recuento de las fortalezas y debilidades de 
la Universidad evidenciadas durante su vinculación y la determinación de la causa de la 
decisión de terminar la vinculación. Del total de docentes a quienes se les envió la 
encuesta, 9 la respondieron. 
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3. Desarrollo 
 
3.1 Estudio de Casos 
 
De conformidad con la metodología establecida para la selección de los casos y su 
estudio, a continuación se presentan los hallazgos destacados en las Facultades de 
Ciencias y Ciencias Humanas de la Sede Bogotá, Ciencias de la Sede Medellín, Facultad 
de Ciencias Exactas y Naturales de la Sede Manizales, y Facultad de Ingeniería y 
Administración de la Sede Palmira. 
 
Facultad de Ciencias 
 
La planta docente de la Facultad de Ciencias de la Sede Bogotá en el año 2009 contaba 
con 444 profesores, entre los que se destaca la presencia de 319 docentes en dedicación 
exclusiva. Conviene mencionar que este número total de docentes la ubica como la 
facultad más grande de la Universidad, a nivel nacional. De conformidad con el Acuerdo 
del CSU No. 024 de 2009, la Facultad está conformada por ocho (8) departamentos: 
Biología, Estadística, Farmacia, Física, Geociencias, Matemáticas, Química y el 
Observatorio Astronómico Nacional; y el Instituto de Ciencias Naturales. Como se puede 
apreciar en el anexo No. 1 en esta Facultad se evidencia un aumento de 44 cargos en 
dedicación exclusiva, que corresponde a un incremento del 14%, y en consecuencia la 
disminución del número de cargos en dedicación de tiempo completo y de los cargos de 
cátedra 0.3. 
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En los tres años del periodo 2007-2009, la Facultad ha presentado una tendencia a 
convocar los perfiles en las mismas unidades académicas en las que se han generado 
las vacantes. No obstante lo anterior, a pesar de que en el área de Geociencias se han 
generado vacantes, éstas no han sido convocadas, y por el contrario en el Instituto de 
Ciencias Naturales se han convocado cargos que no provienen de la generación de 
cargos vacantes durante el periodo. En particular en las unidades de Biología, Farmacia, 
Física, Ciencias Naturales y Observatorio se aprecia un rasgo común por contar con 
perfiles específicos. Por el contrario en áreas como Estadística y Matemáticas los perfiles 
tienden a ser generales. Un aspecto que conviene resaltar es el incremento de las 
convocatorias en dedicación cátedra, teniendo en cuenta que no ha habido un número 
igual de desvinculaciones en esta dedicación, en los años del periodo. 
 
En cuanto a las percepciones que se obtuvieron producto del diligenciamiento de la 
encuesta por parte de los docentes que estuvieron vinculados a la facultad, se destacan 
como fortalezas el apoyo a la investigación y la libertad de cátedra. Dentro de los 
aspectos a mejorar se mencionan el sistema administrativo que es percibido como lento y 
excesivamente burocrático, la necesidad de reparaciones en algunas instalaciones, y 
promover la apertura de los grupos de investigación y de los docentes antiguos a 
propuestas innovadoras. 
 
Facultad de Ciencias Humanas 
 
A diciembre de 2009 la Facultad de Ciencias Humanas de la Sede Bogotá disponía de 
una planta docente conformada por 225 profesores, de los cuales 42 son de dedicación 
exclusiva y 151 de tiempo completo. El número total de docentes, la llevan a ser la cuarta 
Facultad de la Sede Bogotá constituida por doce (12) departamentos: Antropología, 
Filosofía, Geografía, Historia, Lenguas Extranjeras, Lingüística, Literatura, Psicología, 
Sociología, Trabajo Social, Género y Psicoanálisis; el Instituto de Investigación en 
Educación y el Centro de Estudios Sociales. (Acuerdo del CSU No. 001 de 2009). De 
acuerdo con el anexo No. 1, el cambio en la planta de cargos docentes de la Facultad se 
aprecia en la dedicación cátedra, por la creación de 22 cargos entre los que se destacan 
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10 de cátedra 0.4 y 12 de cátedra 0.3. Dichos cargos se han originado a partir de la 
eliminación de cargos de tiempo completo y medio tiempo. 
 
En los tres años, la Facultad de Ciencias Humanas se ha enfocado en convocar perfiles 
en dedicación exclusiva distintos a los que tenían los profesores retirados, y en algunos 
casos en diferentes unidades académicas básicas. Tal como se puede apreciar en el 
anexo No.3, algunas vacantes generadas en las unidades académicas de Lingüística, 
Antropología, Geografía, Lenguas Extranjeras, Sociología, Literatura y Psicoanálisis no 
fueron convocadas en dedicación exclusiva durante el trienio seleccionado. Sin embargo, 
se observa que en dedicación cátedra sí se han convocado perfiles que no fueron 
dejados “vacantes” en esta última dedicación. Es decir, los perfiles de los docentes 
retirados correspondían mayoritariamente a dedicaciones de tiempo completo y 
exclusiva, y la Facultad ha convocado perfiles en dedicación cátedra, los cuales han sido 
definidos de manera específica. 
 
Las condiciones que fomentan el desarrollo de actividades de investigación y docencia, la 
diversidad y alto nivel del cuerpo docente y estudiantil, al igual que la definición clara de 
la carrera docente y del sistema de remuneración, son percibidos por los docentes 
retirados como elementos positivos durante la vinculación a la Universidad. De otra parte, 
los procesos administrativos se entienden como barreras contra la agilidad que debería 
caracterizar la gestión, y se llama la atención sobre la necesidad de ofrecer un 
acompañamiento real a los docentes nuevos, en especial a los de origen extranjero, así 
como la importancia de intervenir las restricciones en la asignación de espacios físicos. 
 
Facultad de Ciencias (Medellín) 
 
De las cinco facultades de la Sede Medellín, la Facultad de Ciencias representaba en el 
año 2009 la segunda planta docente, conformada por 130 profesores, que incluye 115 
con dedicación exclusiva. Las siguientes seis Escuelas hacen parte de la estructura de la 
Facultad: Biociencias, Estadística, Física, Geociencias, Matemáticas y Química. (Acuerdo 
del CSU No. 031 de 2001). En el periodo 2006-2009 la planta de cargos se ha mantenido 
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estable, con dos movimientos de creación de cargos en dedicación exclusiva y supresión 
de medios tiempos. 
 
La tendencia que se evidencia en la Facultad para el periodo estudiado, ha sido el 
convocar cerca de la mitad de los cargos vacantes, en las mismas unidades académicas 
y con perfiles más específicos. La otra mitad de cargos en dedicación exclusiva y de 
tiempo completo no han sido convocados. Adicional a lo anterior, en la dedicación 
cátedra se han convocado cargos para los  que no se generaron vacantes durante el 
trienio, pero los resultados de la comparación de plantas de cargos docentes (2006 y 
2009) no demuestran un incremento de los cargos en dedicación cátedra, lo que hace 
suponer que estos cargos en dedicación cátedra convocados, se encontraban vacantes 
con anterioridad al año 2006. De nuevo, los cargos de cátedra también son convocados 
con perfiles específicos. 
 
Como resultado de la encuesta los factores considerados positivos involucran la planta 
de personal docente altamente calificada, así como la estructura de los programas de 
pregrado y posgrado. Los aspectos para mejorar incluyen la limitación en el apoyo a 
propuestas innovadoras de investigación y el proceso de inducción que es considerado 
extemporáneo. 
 
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales 
 
La Facultad de Ciencias Exactas y Naturales con 50 profesores de planta (7 en 
dedicación exclusiva y 27 de tiempo completo), se constituía en la facultad más pequeña 
de la Sede Manizales. Según lo señalado en el Acuerdo del CSU No. 011 de 2006 la 
Facultad está conformada por el Departamento de Matemáticas y el Departamento de 
Física y Química. En la Sede Manizales un estudio de planta docente permitió que en el 
año 2007 se crearan cargos completamente nuevos en dedicación cátedra, con los 
recursos destinados a la vinculación de docentes ocasionales, situación que ocasionó un 
incremento de tres veces el número de cargos de cátedra 0.3, y dos veces, para la 
cátedra 0.4. En total se pasó de 13 a 34 cargos de cátedra. 
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La correspondencia entre los perfiles dejados vacantes y los perfiles convocados en 
dedicación exclusiva y de tiempo completo, no es alta. En el área de Matemáticas y 
Estadística, al igual que en Física y Química, o se han convocado perfiles para los que 
no generaron vacantes durante el trienio, o los perfiles que han quedado vacantes no se 
han convocado. De otra parte, el número de cargos en dedicación cátedra que se han 
convocado ha incrementado considerablemente en relación con el número de perfiles 
vacantes generados en esta dedicación, sin embargo, la razón de esta situación es la 
creación de los cargos nuevos en dedicación cátedra en la Sede Manizales, mencionada 
previamente. Estos últimos perfiles han sido convocados de manera específica. 
 
A pesar de que los procesos administrativos se consideran poco facilitadores de la 
gestión, los docentes retirados destacan la actitud de colaboración y servicio de las 
personas asociadas a dichos procesos. La exigencia y calidad académica se considera 
alta y cuenta con un buen nivel de respuesta por parte de los estudiantes. Las 
condiciones salariales poco competitivas, y las restricciones en el apoyo a la 
investigación, se presentan como puntos que desincentivan la permanencia en la 
Universidad. Un aspecto sobre el que nuevamente se llama la atención, es la revisión del 
programa de acompañamiento a docentes nuevos. 
 
Facultad de Ingeniería y Administración 
 
En la Sede Palmira, el número total de docentes de planta ascendía a 109 en el año 
2009. De las dos facultades, la Facultad de Ingeniería y Administración tenía adscritos 62 
docentes, 47 de los cuales en dedicación exclusiva. La estructura académico-
administrativa establecida en el Acuerdo del CSU No. 006 de 2008 estableció cuatro 
departamentos: Ciencias Básicas, Ciencias Sociales, Ingeniería y Diseño; el Instituto de 
Investigaciones del Espacio Rural y el Centro de Estudios Humanísticos. La Facultad 
incrementó en un 11% los cargos en dedicación exclusiva, y en un 28% las cátedras, con 
disminución de los cargos en dedicación de tiempo completo. 
 
En el periodo 2007-2009 la Facultad sólo ha convocado la tercera parte de los perfiles en 
dedicación exclusiva que fueron dejados vacantes por los profesores retirados. Como se 
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puede evidenciar en el anexo No.3, algunas vacantes generadas en las unidades 
académicas de Ingeniería y Ciencias Básicas no fueron convocadas en dedicación 
exclusiva durante el trienio. Sin embargo, llama la atención que en dedicación cátedra sí 
se han convocado perfiles que no fueron dejados “vacantes” (Ingeniería, Ciencias 
Básicas y Diseño). De lo anterior se puede considerar una situación similar a la 
presentada en la Facultad de Ciencias Humanas (Bogotá) en la que los perfiles de los 
docentes retirados correspondían mayoritariamente a dedicaciones de tiempo completo y 
exclusiva, y la Facultad ha convocado perfiles en dedicación cátedra, estos últimos de 
carácter específico. 
 
En cuanto a esta situación evidenciada en las dos facultades en referencia (y tal vez en 
otras unidades académicas que no hacen parte del presente trabajo), un aspecto llama la 
atención. Para el Estatuto de Personal Académico emitido en el año 2005, la función de 
los profesores en dedicación cátedra estaba relacionada con la docencia, la formación en 
el ejercicio profesional o la extensión. Esta disposición fue sometida a una revaluación 
que tuvo como resultado su modificación en el año 20084, en el sentido de incluir que los 
profesores en dedicación cátedra eventualmente se pueden dedicar a la investigación, 
siempre y cuando cuenten con título de doctorado y la investigación sea de interés para 
la Universidad. 
 
Por su parte la encuesta permite ver como la estructura y la oferta académica de la 
Universidad son consideradas como elementos positivos de influencia hacia los 
estudiantes. En contraste los  procesos administrativos y la baja compensación salarial 
se presentan como puntos en contra de la permanencia en la Institución. 
 
Una vez revisadas las cinco facultades, la comparación de los cargos convocados con 
los cargos “dejados vacantes” muestra resultados variados. La Facultad de Ciencias de 
la Sede Bogotá cuenta con una tendencia a convocar los cargos en las mismas 
dedicaciones, pero con perfiles más específicos. La Facultad de Ciencias Humanas se 
enfoca en convocar cargos en dedicaciones y áreas diferentes, con perfiles específicos. 
La Facultad de Ciencias Sede Medellín se inclina a convocar las mismas dedicaciones 
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con perfiles más específicos. En la Facultad de Ciencias Exactas y Naturales de la Sede 
Manizales la correspondencia entre los cargos (perfiles y dedicaciones) no es alta. En 
Palmira, la Facultad de Ingeniería y Administración tiene un comportamiento similar al de 
la Facultad de Ciencias Humanas de la Sede Bogotá. 
 
En consecuencia se evidencian dos tipos de estrategia, el primero que busca una mayor 
diferenciación entre perfiles, en tanto se determinan nuevas necesidades pero con 
perfiles similares, y un segundo de mayor diversificación de perfiles a través de nuevas 
necesidades y nuevos perfiles. 
 
 
Gráfico 1 
Tendencias de Diferenciación y Diversificación 
 
 
 
 
3.2 Reglamentación del Concurso Docente 
 
En el anexo No.4 se presenta una relación detallada de modificaciones introducidas por 
los actos administrativos de reglamentación del concurso docente en el periodo 
comprendido entre los años 2006 y 2009. Las modificaciones más representativas se 
señalan a continuación. Para el segundo semestre del año 2006, y producto de la 
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experiencia del primer concurso ordinario realizado en el primer semestre del mismo año, 
se produjo un cambio de estrategia que permitió que los Institutos y Centros convocaran 
sus cargos vacantes. Llama la atención el lineamiento que establece la verificación que 
debe adelantar la Vicerrectoría General, para asegurar que las unidades convocantes 
den el mismo tratamiento a la definición de las escalas de calificación de hoja de vida, en 
iguales áreas del conocimiento o en situaciones similares, condición que permanece a lo 
largo de las modificaciones posteriores. Adicionalmente se efectúa la salvedad de que en 
cualquier etapa del concurso el aspirante será excluido si se comprueba que no cumple 
los requisitos mínimos. 
 
En el primer semestre del año 2007 se oficializa la figura del Coordinador del concurso 
docente en cada unidad convocante, quien es el responsable del proceso en cada Sede 
de Presencia Nacional, Facultad o Instituto, diferenciándolo del rol del Coordinador 
Nacional. Otro aspecto que se incluye es la certificación de la disponibilidad presupuestal 
de cada unidad convocante, que garantice los recursos para gastos operativos del 
concurso. Los certificados de conocimiento del segundo idioma y conocimiento del 
idioma español (extranjeros), pasan de ser un requisito para participar en el concurso, a 
un requisito para tomar posesión del cargo, ampliando así el plazo para su entrega. 
También se determina que la prueba de la presentación pública se realizará con base en 
los temas propuestos por la Facultad y no por el aspirante. Esta última directriz será 
revaluada posteriormente. 
 
Para el segundo semestre del año 2007 se implementa que las unidades convocantes 
deben presentar una constancia de que los nuevos docentes contarán con la 
infraestructura necesaria para desempeñar sus funciones (oficina, computador, etc.), y se 
refuerza el apoyo que deben ofrecer la Coordinación Nacional del Concurso y la Oficina 
de Personal Académico a las unidades convocantes en la etapa de verificación de 
requisitos mínimos. De otra parte, en la prueba de presentación pública se diferencian 
dos componentes: la entrevista y la presentación. 
 
En el año 2008 se crea el Comité de apoyo y seguimiento al concurso en cabeza de la 
Vicerrectoría Académica, instancia que en el año 2009 pasa a ser coordinada por la 
Vicerrectoría General. Los conceptos académicos dejan de ser un requisito para el 
concurso y se determina que sólo serán valorados en caso de empate entre aspirantes. 
Capítulo 3 Desarrollo 31 
 
En el año 2009 se establece el requisito para los Directores de unidad académica de 
presentar una constancia de su compromiso para recibir y dar acompañamiento a los 
docentes nuevos, así como la justificación de las convocatorias que permitan la 
vinculación de docentes en la categoría de Profesor Auxiliar, para la que sólo se exige 
título de maestría. Como se mencionó anteriormente la presentación pública vuelve a ser 
sobre un tema propuesto por el aspirante. En adelante los perfiles convocados deberán 
enmarcarse en el Plan de Desarrollo Institucional y en las proyecciones del mismo en la 
unidad convocante. Las modificaciones a la normatividad del concurso se han continuado 
realizando durante los años 2010 y 2011. 
 
 
 
 
  
 
4. Conclusiones 
En el contexto que ofrece el proceso de concurso docente en la Universidad Nacional de 
Colombia, el interés del presente trabajo se centró en considerar los casos de cinco 
facultades a nivel nacional, desde la perspectiva de estructura de gobierno, la formación 
de la estrategia, y percepciones de la cultura organizacional, de lo cual se pueden 
efectuar las siguientes apreciaciones: 
 
1. Con la modificación del Estatuto de Personal Académico en el año 2005, la 
Universidad estableció las directrices generales que sirvieron de marco para la 
adopción de una nueva  estructura de gobierno del concurso docente, que le 
permitiera desarrollar una política de concentración de planeación y desarrollo, 
con la participación activa de las facultades y las unidades académicas. 
2. Dentro del material bibliográfico consultado no se encontró un documento que 
describa las razones tenidas en cuenta por la Universidad, para tomar la decisión 
de adoptar la nueva estructura de gobierno del concurso docente. A pesar de lo 
anterior, como medida general, el Estatuto de Personal Académico destaca 
dentro de su motivación que la Universidad debe velar porque los niveles de 
formación y desempeño de su personal académico sean acordes con las 
exigencias del desarrollo científico, tecnológico, artístico e intelectual 
contemporáneo y que debe ofrecer las posibilidades para realizar una carrera 
académica rigurosa, con etapas y exigencias claramente demarcadas, basada en 
la excelencia académica; texto que hace suponer que las nuevas directrices 
establecidas en el Estatuto (incluidas las del concurso docente) tienen por 
objetivo la excelencia académica en la carrera docente, que inicia con el proceso 
de integración a la Institución. 
3. El desarrollo de los concursos puede ser considerado desde una estrategia 
evolutiva que se ha redefinido a través de la retroalimentación (actualización de 
normatividad, procesos) sobre experiencias de aprendizaje por ensayo y error (ej. 
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cambios en el agente que decide el tema de la presentación pública) y 
representaciones anticipadas (autoridades y responsabilidades). 
4. La expedición de una nueva reglamentación de concursos con periodicidad 
semestral inicialmente (años 2006 y 2007) y anual en los dos últimos años del 
periodo (2008 y 2009), también demuestra una evaluación y ajuste constante de 
la estructura de gobierno. A través de estas modificaciones la Universidad ha 
buscado reducir los costos de adaptación inadecuada asociados al concurso 
docente. 
5. En la formación de estrategia del concurso se aprecia la conexión de procesos de 
aprendizaje que han conllevado modificaciones, al igual que un recorrido de 
mejoramiento hacia la identificación precisa de la fuente de los recursos 
necesarios para su desarrollo (gastos operativos, costos de infraestructura, etc.) 
6. De acuerdo con lo evidenciado en la reglamentación del concurso, existe una 
tendencia a la definición cada vez más precisa de las autoridades del concurso y 
sus responsabilidades, a nivel nacional y de unidad académica convocante. No 
obstante, las responsabilidades del nivel Sede se notan ausentes en las Sedes 
Andinas (Bogotá, Medellín, Manizales y Palmira), con excepción de la 
participación de las oficinas de personal. Esta ausencia resulta contraria a la 
implementación del modelo multisedes, que en este caso queda reducido a nivel 
de Facultad o Instituto. 
7. El Estatuto de Personal Académico del año 2005 estableció el título de doctorado 
como el nivel de formación esperado de los aspirantes a conformar la planta 
docente en dedicación exclusiva. Sin embargo, debido a limitaciones en la oferta 
académica de doctorados en algunas áreas del conocimiento, o a las 
restricciones en el número de aspirantes interesados, se conceden excepciones 
que de acuerdo con la normatividad del concurso, deben estar debidamente 
justificadas. 
8. El objetivo de vincular profesores con nivel de formación doctoral ha incidido en 
un cambio del contrato social con la Universidad. Los docentes vinculados con los 
Estatutos previos al año 2005, a quienes no se les exigía como requisito mínimo 
el título de doctorado, cuentan con un alto nivel de permanencia en la 
Universidad, lo cual puede estar asociado entre otras razones a que han 
desarrollado su formación académica avanzada durante su vinculación. Esta 
situación genera mayor compromiso con la Institución. A diferencia de lo anterior, 
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los docentes nuevos ingresan con formación doctoral, y en consecuencia con 
altas expectativas investigativas y salariales, que de no ser satisfechas, 
ocasionan la decisión de retiro. 
9. El cambio del contrato social conlleva un cambio en la relación de gobernanza. El 
mercado laboral para los docentes con nivel de formación de doctorado ofrece 
alternativas que pueden resultar más interesantes que la Universidad. 
Adicionalmente factores como la falta de acompañamiento, o de infraestructura 
adecuada, así como restricciones en el desarrollo de propuestas de investigación 
diferentes a las líneas establecidas en las unidades académicas, causan 
decisiones de retiro. 
10. Entre los perfiles de los docentes que se han retirado y los perfiles de los 
docentes que ingresaron se evidencian dos tipos de estrategia: diferenciación de 
nuevas necesidades con perfiles similares y diversificación de nuevas 
necesidades y nuevos perfiles. 
11. Frente a la convocatoria de cargos en dedicación cátedra, que inicialmente para 
el Estatuto implicaban actividades de docencia, formación en el ejercicio 
profesional y extensión, surge un punto interesante cuando en el año 2008 se 
incluye la posibilidad de que los docentes en dedicación cátedra se puedan 
dedicar eventualmente a la investigación. Este ajuste transforma la dedicación 
cátedra al abrir la posibilidad de la actividad investigativa sin las inhabilidades de 
la dedicación exclusiva. 
12. La introducción de la entrevista como prueba diferenciada de la presentación 
pública evidencia la importancia de contar con un instrumento de evaluación 
psicológica de los aspirantes, que complementa la valoración de las 
competencias a nivel de valores y actitudes. La evaluación anterior se centraba 
en el conocimiento y en las habilidades (aptitudes). 
13. El proceso de seguimiento y acompañamiento a los docentes nuevos podría ser 
evaluado para identificar necesidades de un rediseño. Esta responsabilidad se 
puede desarrollar en el marco de una política de retención de talentos. 
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5. Reflexiones a futuro 
Partiendo de la conclusión que evidencia dos tipos de estrategia -diferenciación y 
diversificación- y de la tendencia a convocar perfiles muy específicos, una posible 
desventaja de estos perfiles es la restricción de la investigación innovadora. Perfiles más 
generales pueden ampliar las posibilidades investigativas. En todo caso la unidad 
convocante tiene la decisión final sobre la escogencia del perfil que considere más 
adecuado. La decisión de otorgar al aspirante la responsabilidad de escoger el tema de 
la prueba de presentación pública, puede ser un paso hacia esta perspectiva. De otra 
parte, algunos docentes con perfiles específicos pueden presentar resistencias frente a la 
docencia en áreas nucleares. 
 
Un segundo elemento en el que se podría profundizar surge a partir de la reflexión de 
que las estrategias evidenciadas en el estudio de casos, en términos de gobernanza, 
tratan de minimizar la posibilidad de situaciones conflictivas entre los docentes antiguos y 
los nuevos, en el sentido de respetar los límites en las áreas de desempeño. Cuando la 
estrategia es diferenciación se podría pensar que los perfiles que guardan similitudes no 
“desacomodan” las áreas de desempeño, y de otra parte, cuando la estrategia es 
diversificación, la definición de un perfil nuevo acota el área de desempeño y así evitaría 
una situación de conflicto entre áreas de actuación de los docentes. 
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A. Anexo: Comparativo planta de 
cargos docentes años 2006 y 2009* 
 
Facultad de Ciencias 
 
 
 
Facultad de Ciencias Humanas 
 
 
 
Facultad de Ciencias (Medellín) 
 
 
 
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales 
 
 
 
Facultad de Ingeniería y Administración 
 
 
 
D.E. Dedicación Exclusiva, T.C. Tiempo Completo, M.T. Medio Tiempo, CAT. 0.7Cátedra 0.7, 
CAT. 0.6Cátedra 0.6, CAT. 0.5Cátedra 0.5, CAT. 0.4Cátedra 0.4, CAT. 0.3Cátedra 0.3, CAT. 
0.2Cátedra 0.2, CAT. 0.1 Cátedra 0.1 
D.E. T.C. M.T. CAT. 0.7 CAT. 0.6 CAT. 0.5 CAT. 0.4 CAT. 0.3 CAT. 0.2 CAT. 0.1
Planta 2006 313 144 4 0 0 0 23 44 0 0
Planta 2009 357 91 2 3 0 0 21 23 0 0
D.E. T.C. M.T. CAT. 0.7 CAT. 0.6 CAT. 0.5 CAT. 0.4 CAT. 0.3 CAT. 0.2 CAT. 0.1
Planta 2006 42 163 11 1 0 0 10 4 0 0
Planta 2009 43 154 7 1 1 2 16 16 1 0
D.E. T.C. M.T. CAT. 0.7 CAT. 0.6 CAT. 0.5 CAT. 0.4 CAT. 0.3 CAT. 0.2 CAT. 0.1
Planta 2006 119 14 1 0 0 0 8 0 0 0
Planta 2009 121 11 1 0 1 1 6 0 0 0
D.E. T.C. M.T. CAT. 0.7 CAT. 0.6 CAT. 0.5 CAT. 0.4 CAT. 0.3 CAT. 0.2 CAT. 0.1
Planta 2006 11 29 0 0 0 0 6 7 0 0
Planta 2009 11 29 0 0 0 0 19 15 0 0
D.E. T.C. M.T. CAT. 0.7 CAT. 0.6 CAT. 0.5 CAT. 0.4 CAT. 0.3 CAT. 0.2 CAT. 0.1
Planta 2006 43 12 1 2 0 0 5 7 0 0
Planta 2009 48 3 0 8 0 0 8 2 0 0
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*Fuente: Sistema de Información Normativa, Jurisprudencial y de Conceptos – Universidad 
Nacional de Colombia: http://www.legal.unal.edu.co/sisjurun/portal/home.jsp, Dirección Nacional 
de Personal 
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B. Anexo: Resultados encuesta 
 
La encuesta compuesta por un cuestionario de tres preguntas y las respuestas ofrecidas 
por los docentes, se presentan a continuación: 
 
Preguntas Respuestas 
¿Qué razones lo 
motivaron a 
participar en el 
concurso docente 
de la 
Universidad? 
 
1. Condiciones económicas que teóricamente ofrecía el contrato 
2. UN es un lugar agradable para trabajar, buen campus y estabilidad 
laboral. Ser Egresado de la UN. 
3. Dificultad para conseguir un trabajo como docente en país de 
origen. Reputación académica de la UN. 
4. Oportunidad para empezar una carrera docente y valorizar 
educación. Proceso de concurso docente claro, transparente y 
basado sólo en el mérito de los candidatos. 
5. Opción de trabajo en un campo de investigación novedoso para la 
UN, inicio de un nuevo grupo de investigación y fortalecimiento de 
los grupos cercanos, en un proyecto verdaderamente 
interdisciplinario. 
6. Interés en docencia y en el establecimiento de nuevas redes de 
trabajo en área profesional. 
7. Prestigio de la Universidad y calidad del programa curricular. 
8. Autonomía en investigación. 
9. Prestigio de la Universidad, posibilidad de investigación, estabilidad 
laboral. 
 
¿Cuáles son las 
mayores 
fortalezas y 
debilidades que 
evidenció de la 
Universidad 
durante su 
vinculación? 
 
Fortalezas 
1. Disposición del personal para ayudar en los problemas que surgen 
de la nueva vinculación de un extranjero en Colombia. 
2. Se puede exigir alto nivel a los estudiantes y muchos responden 
positivamente. El ambiente de trabajo estudiantil es bueno. 
3. Investigación muy bien valorada, carga de docencia aceptable, 
libertad total de docencia, la responsabilidad de un curso completo 
se logra rápidamente. 
4. Calidad de los docentes y colaboración entre colegas. Condiciones 
óptimas para desempeño como investigador y docente. Diversidad 
del cuerpo estudiantil, su gran interés y capacidad intelectual. Marco 
claro y transparente de la relación laboral. Carrera docente 
claramente reglamentada y un sistema de remuneración 
transparente y adecuado 
5. Excelente capacidad de trabajo interdisciplinario. Estudiantes muy 
motivados, sobre todo en posgrado (maestría/doctorado), con 
buena preparación y excelentes capacidades de superación y 
excelencia. Vinculación constante de nuevos 
docentes/investigadores desde muchas partes del mundo, lo que 
enriquece el clima académico de los departamentos. Buena 
capacidad de carrera académica, basada en los resultados de 
investigación (papers/congresos), que permite constante mejora del 
salario y de la calidad de vida. Visión de la UN hacia el futuro: un 
mejor equilibrio entre docencia e investigación, posibilidad de 
conseguir proyectos, movilidad internacional, etc. 
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6. Oportunidades de influir en el pensamiento, ideas y proyectos de las 
nuevas generaciones. 
7. Docentes altamente calificados, programas de pregrado y posgrado 
bien estructurados, dedicación exclusiva. 
8. Discurso que evidencia voluntad de cambio de universidad de 
docencia a universidad de investigación. Estatuto docente (016) que 
permite un seguimiento a la trayectoria de los investigadores. 
9. Recursos bibliotecarios, calidad de los grupos de investigación, 
estímulo a la producción académica, alto nivel de calidad en 
docentes y estudiantes. 
 
Debilidades 
1. Burocracia, no cumplimiento  de las condiciones de contrato, salario 
muy bajo, marginación del investigador recién llegado, ausencia de 
soporte (alojamiento y  acomodación) en los primeros días. 
2. En el área de matemáticas (Manizales) no existe un apoyo real para 
la investigación y un porcentaje bajísimo de profesores logran llevar 
un ritmo constante y productivo como investigadores. Altísima carga 
académica (tres cursos por semestre) no permite adelantar 
investigación. 
3. Estructura física antigua y deteriorada. Administración central es 
pesada, lenta y ciega. 
4. Procesos administrativos y el nivel central de la UN. No existe 
ningún tipo de respaldo de parte de la administración para los 
trámites de vinculación (especialmente en materia de convalidación 
de títulos y obtención de visa de trabajo). Tampoco existe 
acompañamiento y ni siquiera una documentación escrita (tipo 
manual) para docentes nuevos. La única manera de obtener 
información y orientación de procedimientos administrativos fue a 
través de colegas en el departamento. 
5. Sistema demasiado burocrático, con un cierto grado de 
"desconfianza" hacia los profesores (manejo de recursos muy 
complicado y con poca flexibilidad). Falta de recursos para las 
instalaciones (aulas/laboratorios) y para los proyectos de 
investigación. Conflictos/discusiones entre las generaciones de 
profesores: en vez de enriquecerse mutuamente, los profesores que 
nunca han salido al exterior o de la UN, aceptan con dificultad las 
"novedades" aportadas por la nueva generación de profesores, que 
han visto otras realidades investigativas/académicas. Poca 
visibilidad y colaboraciones internacionales impulsadas por parte de 
la UN. 
6. Excesiva burocracia para el desarrollo efectivo de proyectos de 
investigación y extensión. 
7. Falta de apoyo para desarrollar proyectos de investigación por parte 
de docentes recientemente vinculados, Proceso de inducción tardío, 
falta de calidad del servicio médico ofrecido por la Universidad. 
8. No existe una política de apoyo real a los profesores recién 
vinculados. Grupos de investigación existentes son muy cerrados. 
Cursos generales para docentes nuevos. Ausencia de apoyo 
económico a profesores nuevos, para equipos, materiales, etc. Los 
perfiles convocados resultan demasiado específicos.  
9. Excesiva burocracia, sobrecarga de trabajo docente, limitaciones en 
la  asignación de espacios físicos a los nuevos docentes, falta de 
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recursos para materiales y equipos. 
 
 ¿Cuál fue la 
causa de la 
decisión de 
terminar su 
vinculación como 
docente de la 
Universidad? 
1. Burocracia, no complimiento con las condiciones de contrato, salario 
muy bajo, marginación del investigador recién llegado, ausencia de 
soporte (alojamiento y  acomodación en los primeros días) 
2. Rechazo de proyecto de investigación, Carga académica alta (tres 
cursos por semestre) sin monitores, salario no competente frente a 
otras instituciones 
3. Ministerio de Educación no convalidó título de pregrado (Decisión 
no personal) 
4. Atractiva oferta de trabajo en una organización internacional y las 
debilidades relacionadas en el punto 4. 
5. Atractiva oferta laboral en país de origen, que representa un reto 
muy interesante y estimulante para línea de investigación. Se 
mantienen contactos y algunas colaboraciones con la UN 
6. Actitudes poco profesionales de un número pequeño pero 
importante de colegas en la Administración y la oferta de mejores 
oportunidades de trabajo fuera de la Universidad. 
7. Razones familiares. 
8. Debilidades enunciadas en el punto No. 8 
9. Inicio de estudios de doctorado. Razones familiares que impiden 
cumplir con la contraprestación de años de servicio al obtener una 
comisión de estudios. 
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C. Anexo: Comparativo de áreas* 
(Perfiles de docentes retirados vs. 
Perfiles convocados a concurso) 
 
Facultad de Ciencias 
 
Dedicación Exclusiva y Tiempo Completo 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Biología Biología humana, Grupo 
sanguíneo 
Fisiología Vegetal, Ecología 
Animal, Citogenética Animal 
Estadística Estadística, Educación Estadística (perfil amplio) 
Farmacia Síntesis de fármacos Análisis y Control de Calidad de 
Productos farmacéuticos 
Geociencias Geofísica  
Matemáticas Matemáticas Matemáticas 
Química Química ambiental, Química 
de alimentos 
Química general, Química 
analítica 
Ciencias Naturales  Taxonomía y sistemática de 
Angiospermas 
Física  Enseñanza y aprendizaje de la 
física, física aplicada (perfil 
amplio), Nanomagnetismo y 
Sistemas 
Mesoscópicos 
2008 Biología  Desarrollo 
Estadística Estadística, Tiempos de 
gestión judicial 
Estadística (perfil amplio) 
Farmacia Fitoquímica Análisis y control de calidad, 
Farmacognosia y Fitoquímica 
Física Física, Energía Teoría, Experimental 
Geociencias Geofísica  
Matemáticas Matemáticas Matemáticas 
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Química Química Bio-inorgánica, 
Química de alimentos 
Química orgánica, Química 
analítica 
Ciencias Naturales Bioquímica suelos Biodiversidad y conservación 
Observatorio Meteorología Astronomía estelar 
2009 Estadística Estadística Estadística (cualquier 
modalidad) 
Farmacia Farmacia Tecnología Farmacéutica, 
Análisis y control de calidad, 
Farmacognosia y Fitoquímica 
Física Física, Ingeniería nuclear, 
Energía 
Física aplicada 
Geociencias Geotecnia  
Matemáticas Matemáticas, Sistemas de 
información 
Matemáticas 
Química Química, Química de 
alimentos 
Química, Química analítica 
Observatorio Astronomía Lentes Gravitacionales 
Termodinámica de Agujeros 
Negros 
Ciencias Naturales  Biodiversidad y conservación 
 
Dedicación Cátedra 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Física Física  
Observatorio  Fotometría y Espectroscopía 
Astronómicas, Agujeros Negros 
y Lentes Gravitacionales, 
Astronomía Observacional 
Modelos Astrofísicos 
Matemáticas  Matemáticas 
2008 Matemáticas Matemáticas Matemáticas 
Observatorio  Fotometría y Espectroscopía 
Astronómicas 
2009 Estadística Estadística Estadística (cualquier 
modalidad) 
Geociencias Geofísica, Geología  
Física  Física aplicada 
Matemáticas  Matemáticas, Actuaria 
 
 
 
 
Facultad de Ciencias Humanas 
 
Dedicación Exclusiva y Tiempo Completo 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Lenguas Inglés Inglés 
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Extranjeras 
Lingüística Lingüística, Lenguas clásicas, 
Literatura, Español 
 
Psicología Psicología de la salud Psicología aplicada (cualquier 
área) 
Historia  Historia Económica y Social de 
Colombia siglo XIX 
2008 Antropología Antropología social  
Geografía Geografía, Regiones  
Lenguas 
Extranjeras 
Lenguas Rusas  
Literatura Clásicos, Historia antigua Latinoamericana 
Sociología Sociología  
2009 Historia Estudios de ciencia y 
tecnología 
Historia Prehispánica y Colonial 
de América Latina con énfasis 
en Etnohistoria 
Literatura Inglés, Ruso  
Psicoanálisis Psicoanálisis  
 
 
 
 
 
Dedicación Cátedra 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Lenguas 
Extranjeras 
Inglés Inglés 
 Lingüística  Lengua y cultura griega, Lengua 
y cultura latina, Pedagogía de  
la lengua, Morfosintaxis del 
español, Traducción, 
bilingüismo 
2008 Lingüística  Griego clásico 
Lenguas 
Extranjeras 
 Ruso, Inglés 
Psicoanálisis  Teoría y clínica psicoanalítica 
Psicología  Clínica, Social 
Sociología  Teoría 
2009 Lingüística  Griego Clásico y Cultura Griega 
Sociología  Teoría 
Geografía  Biogeografía, Geografía Física, 
Geografía del Paisaje, Ecología 
Política, Hidrogeografia, 
Espacios Marinos y Costeros, 
Geomática, Geografía Humana 
y Geografía Física 
Psicoanálisis  Teoría y clínica psicoanalítica 
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Facultad de Ciencias (Medellín) 
 
Dedicación Exclusiva y Tiempo Completo 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Física  Física básica, Diseños sistemas 
electrónicos y mecánicos 
Matemáticas Matemáticas Matemáticas 
Biociencias  Sistemática Vegetal, Botánica 
Económica 
2008 Estadística Estadística Estadística 
Física Física, Química  
Matemáticas Matemáticas  
2009 Física Física  
Geociencias Suelos Suelo, uso del suelo y 
Pedología y Geomorfología 
Matemáticas Matemáticas Matemáticas (perfil amplio) 
Química Química  
 
 
 
Dedicación Cátedra 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Física  Física básica y aplicada 
Termodinámica 
Biociencias  Procesos biológicos 
2008 Estadística Estadística  
Física  Física básica y aplicada 
Biociencias  Procesos biológicos 
2009 Matemáticas Matemática aplicada  
Biociencias  Procesos biológicos 
 Física  Física básica, Mecánica, 
Campos y ondas 
 
 
 
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales 
 
Dedicación Exclusiva y Tiempo Completo 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Matemáticas y 
Estadística 
 Matemáticas 
Física y Química  Física y Química 
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2008 Matemáticas y 
Estadística 
Matemáticas Matemáticas 
2009 Física y Química Física, Química  
Matemáticas y 
Estadística 
Matemáticas, Estadística Matemáticas 
 
 
 
Dedicación Cátedra 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Física y Química  Física, Química orgánica, 
Electrónica o automatización, 
Biología celular o molecular 
Matemáticas y 
Estadística 
 Matemáticas 
2008 Matemáticas y 
Estadística 
Matemáticas Matemáticas, Estadística 
Física y Química  Física, Electrónica o 
Automatización 
2009 Matemáticas y 
Estadística 
Matemáticas, Ingeniería Matemáticas, Estadística 
Física y Química  Física, Electrónica o 
Automatización 
 
 
 
 
 
Facultad de Ingeniería y Administración 
 
Dedicación Exclusiva y Tiempo Completo 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Ingeniería Hidrología, Ambiental, 
Informática, Suelos y aguas 
 
Diseño  Factores humanos, Factores 
comunicativos, Teoría e historia 
del diseño 
Ciencias Sociales  Socioeconomía 
2008 Ciencias Básicas Química  
Ingeniería Química  
2009 Ingeniería Agronomía (suelos), 
Ambiental 
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Dedicación Cátedra 
 
Año Unidad 
Académica 
Básica 
Aproximación al Perfil de 
docente retirado en el año 
anterior al concurso 
Perfil convocado 
2007 Ciencias Básicas Matemáticas y Física Matemáticas y Física, Química 
y Bioquímica 
Ciencias Sociales  Producción operativa, 
Administrativa, Contable, 
Humana, Legislativa 
Ingeniería  Calidad y logística, Hidrología e 
hidráulica 
2008 Diseño  Factores humanos, 
comunicativos e industriales, 
Teoría e historia del diseño 
Ciencias Sociales  Humana 
2009 Diseño  Diseño (perfil amplio) 
Ciencias Sociales  Humanidades 
Ingeniería  Automatización, Simulación, 
Control de Procesos, 
instrumentación 
 
 
*Fuente: Sistema de Información Normativa, Jurisprudencial y de Conceptos – Universidad 
Nacional de Colombia: http://www.legal.unal.edu.co/sisjurun/portal/home.jsp, Coordinación 
Nacional del Concurso Docente, Dirección Nacional de Personal, CVLAC – Colciencias, Web 
Docente – UN 
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D. Anexo: Comparativo 
reglamentación concurso docente 
2006-2009* 
 
 
Año Acto 
Administrativo 
Observaciones 
2006 Resolución 391 - Reglamentación inicial 
2006 Resolución 813 - Deroga Resolución 391 de 2006. 
- Autorización a los Consejos de Centro o Institutos para convocar a 
concurso. 
- Los grupos de investigación tipo A, deben participar en la definición 
de perfiles. 
- Precisión de duración de etapas y reclamaciones. 
- Si en cualquier etapa del concurso se verifica que el aspirante no 
cumple los requisitos, se excluirá del concurso. 
- Verificación de la Vicerrectoría General para que los puntajes de 
hoja de vida, en situaciones similares o iguales áreas del 
conocimiento, se dé el mismo tratamiento. 
- Constancia escrita de la evaluación realizada durante la entrevista 
por parte de los jurados. 
 
2007 Resolución 311 - Deroga Resolución 813 de 2006. 
- Garantizar mayor eficiencia en la gestión académico-administrativa. 
- Coordinador en cada Sede de Presencia Nacional, Facultad o 
Instituto. 
- Aspirante no puede conocer el nombre de los jurados de las 
pruebas, excepto cuando la condición de la prueba así lo amerite 
(entrevista). 
- Certificado de disponibilidad presupuestal de la unidad convocante, 
que garantice los recursos para gastos operativos del concurso. 
- Gerencia Nacional Financiera y Administrativa debe certificar 
disponibilidad presupuestal para los cargos objeto del concurso. 
- Se suprime participación de grupos de investigación tipo A en la 
definición de perfiles. 
- Se amplía el plazo para la entrega de la certificación del segundo 
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idioma, al igual que certificado de conocimiento del idioma español 
para extranjeros, hasta antes de la posesión. 
- Aspirantes en el exterior pueden enviar documentación por medios 
electrónicos. 
- Valoración de conceptos académicos. 
- Presentación pública sobre temas propuestos por la facultad, no por 
el aspirante. 
 
2007 Resolución 
1531 
- Deroga Resolución 311 de 2007. 
- Apoyo especial de la Coordinación Nacional del Concurso y la 
División de Personal Académico. 
- Se suprime certificación presupuestal de la Gerencia. 
- Unidades que convocan deben presentar constancia de que los 
nuevos docentes contarán con la infraestructura necesaria para 
desempeñar sus funciones. 
- Se establece apoyo permanente de la Coordinación del concurso 
docente y la Dirección Nacional de Personal a las unidades 
convocantes, en la etapa de verificación de la documentación. 
- Se diferencia la presentación pública de la entrevista (esta última 
puede contar con el apoyo técnico de expertos) 
- Aspirantes serán excluidos del proceso si el anteproyecto de 
investigación o la propuesta del programa docente no son de 
autoría. 
-  Posesiones se deben efectuar al inicio del periodo académico 
siguiente a la finalización del concurso. 
 
2008 Resolución 932 - Deroga Resolución 1531 de 2007. 
- Comité de apoyo y seguimiento al concurso coordinado por la 
Vicerrectoría Académica 
- Conceptos académicos sólo evaluados en caso de empate. La no 
presentación de conceptos  no es causal de exclusión del concurso. 
- En el área de interpretación en música, presentación pública y 
entrevista tienen puntaje mayor. 
 
2009 Resolución 842 - Deroga Resolución 932 de 2008. 
- Al finalizar el concurso se debe evaluar y como consecuencia se 
plantean modificaciones a la reglamentación. 
- Comité de apoyo y seguimiento pasa a ser coordinado por la 
Vicerrectoría General. 
- Los Directores deben presentar constancia de compromiso para 
recibir y dar acompañamiento a los docentes nuevos. 
- Justificación de convocatorias que permitan la vinculación de 
docentes en la categoría de Profesor Auxiliar. 
- Establecimiento de perfiles de acuerdo con el Plan de Desarrollo 
Institucional y las proyecciones del mismo en la instancia 
convocante. 
- Experiencia profesional contada a partir de la expedición de la 
matrícula profesional, cuando la Ley así lo exija. 
- Asignación de puntaje al conocimiento del segundo idioma. 
- La presentación pública vuelve a ser sobre un tema propuesto por 
el aspirante. 
- En caso de concesión de prórroga a un ganador, la calidad del 
elegible se conservará hasta el término del segundo mes posterior 
 53 
 
 
al vencimiento de la prórroga. 
- Coordinación del concurso de la unidad convocante se encarga del 
archivo de la información del concurso y por lo tanto de las 
solicitudes de información. 
 
 
*Fuente: Sistema de Información Normativa, Jurisprudencial y de Conceptos – Universidad 
Nacional de Colombia: http://www.legal.unal.edu.co/sisjurun/portal/home.jsp, Coordinación 
Nacional del Concurso Docente 
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